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ABSTRACT 
Tujuan penulisan artikel ini adalah untuk menelaah berbagai tinjauan pustaka yang terkait dengan 
desain pekerjaan. Bagaimana kaitanya antara desain pekerjaan dalam sebuah organisasi dengan 
jenjang karir yang sudah dipersiapkan oleh karyawan. Dukungan dari organisasi sangat dibutuhkan 
untuk mewujudkan jenjang karir dengan memberikan desain pekerjaan yang tepat dengan melakukan  
pengendalian pekerjaan, perluasan pekerjaan, rotasi pekerjaan, dan pengayaan pekerjaan. 
Kemampuan dan ketrampilan juga sangat dibutuhkan untuk bisa menduduki jabatan karir tertentu 
dalam kehidupan kerja. Pengukuran karakteristik pekerjaan yang dapat menunjukan desain pekerjaan 
yang tepat dapat ditentukan dengan kuesioner desain kerja (WDQ- work design questionaire). 
Tercapainya desain pekerjaan dapat dilakukan dengan penentuan karakteristik pekerjaan yang tepat, 
kondisi kerja yang kondusif dan kepuasan kerja yang maksimal sehingga akan tercapai suatu jenjang 
karir yang cemerlang, penetuan karir dilakuakn dengan Konstruk tentang pembentukan karir 
seseorang dapat disebut sebagai set sukses yang disukai (PSS-preferred success set) yang dapat 
memetakan dan menggambarkan jenjang karir yang dituju. 
 
Kata kunci : desain pekerjaan, jenjang karier, karakteristik pekerjaan, WDQ- work design 
questionnaire, PSS-preferred success set. 
 
PENDAHULUAN 
 
Manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu ilmu atau seni yang 
mempelajari bagaimana manjemen melakukan 
pekerjaany melalui manusia, dengan demikian 
perlu diketahui juga tentang definisi manajemen 
sumber daya manusia. Definisi manajemen 
personalia menurut Flippo (dalam Hani 
Handoko,1994) adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan 
kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya 
manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, 
organisasi dan masyarakat. Definisi ini 
menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan 
fungsi-fungsi operatif di bidang personalia. 
Perkembangan dunia kerja saat ini 
sangat cepat seiring dengan adanya 
perkembangan teknologi dan globalisasi, tenaga 
kerja dituntut mampu bersaing di dunia kerja 
dengan mampu memenuhi kriteria dan 
persyaratan yang ditentukan oleh perusahaan 
untuk memenuhi suatu jabatan tertentu.  
Dengan demikian tenaga kerja harus 
mempersiapkan dirinya untuk bisa menempati 
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suatu posisi jabatan tertentu sesuai dengan 
keinginan kerja mereka. Langkah dan upaya yang 
dilakukan oleh tenaga kerja antara lain harus 
memiliki kemampuan dan ketrampilan yang 
tinggi selain pendidikan yang mendukung. 
Kemampuan individu yang harus dimiliki agar 
mampu memenuhi suatu jabatan tertentu 
antara lain; kemampuan inteketual yang 
berhubungan dengan pengetahuan dan 
kecerdasan, kemampuan fisik yang berhubungan 
dengan kemampuan kekuatan atau tenaga untuk 
bisa menyelesaikan pekerjaan dengan cepat, 
kemampuan kognitif , kemamapuan social, 
kemampuan emosi, dan kemampuan budaya 
(Robbins ; 2001). 
Penelitian telah banyak dilakukan yang 
membahas tentang desain pekerjaan; adanya 
reintegrasi antara desain pekerjaan dengan teori 
karir untuk membuat suatu pekerjaan yang 
bukan hanya baik tetapi pekerjaan yang cerdas 
(Hall and Heras,2010), studi literature yang 
membahas  bagaimana pendekatan proses 
informasi untuk studi tentang desain pekerjaan 
(Shaw, 1980), pendekatan proses informasi 
untuk sikap pekerjaan dan desain pekerjaan 
(Salancik, 1978), pengukuran untuk menilai  
desain pekerjaan dan sifat kerja dengan 
menggunakan Kuesioner desain kerja (Morgeson 
& Humhrey,2006), peran kerja dalam konteks 
harapan peran (Dierdroff & Morgeson,2007). 
Selanjutnya dalam artikel ini akan di 
telaah melalui literature dan studi pustaka 
tentang bagaimana desain pekerjaan 
hubungnaya dengan pencapaian  jenjang karir 
yang dipersiapkan oleh individu sebagai 
karyawan dalam organisasi, sehingga dapat 
diketahui berbagai cara atau strategi yang harus 
dilakukan untuk desain pekerjaan dan 
pencapaian jenjang karir yang sukses sesuai 
harapan para tenaga kerja. Penentuan desain 
pekerjaan tidak terlepas dengan bebrapa factor 
antara lain struktur tugas, karakteristik 
pekerjaan yang ada dalam organisasi, dimensi 
waktu ,jenis tugas dan pekerjaan, kondisi 
pekerjaan serta kepuasan kerja sebagai tujuan 
akhir karyawan dalam pekerjaanya. Sedangkan 
karier yang sukses terkait dengan dukungan 
desain pekerjaan yang dilakukan oleh individu 
serta dimensi waktu yang panjang untuk 
mencapai karier tersebut, serta kemampuan dan 
ketrampilan individu sebagai usaha pencapaian 
jenjang karier yang cemerlang. 
 
TELAAH PUSTAKA 
 
JOB DESIGN  (DESAIN PEKERJAAN) 
 Desain pekerjaan merupakan suatu 
rancangan pekerjaan yang berkaitan dengan 
bagaimana penentuan secara teknis pekerjaan 
tersebut dan aspek social manusai terhadap 
suatu pekerjaan yang berhubungan dengan 
pengorganisasian atau perakitan komponen 
pekerjaan yang ada, serta menunjukan prestasi 
kerja yang dapat dicapai oleh karyawan yang 
pada akhirnya dapat memberikan kepuasan 
kerja kepada  para pekerja (Kondalkar, 2007). 
Upaya yang dilakukan oleh individu untuk bisa 
melaksanakan desain pekerjaan dengan baik 
dapat dilakukan dengan usaha peningkatan dan 
pertumbuhan secara personal diri kita sendiri 
yaitu mencakup 1) inovasi terhadap desain 
pekerjaan yang ada; 2) umpan balik terhadap 
desain pekerjaan yang sudah dilakukan sehingga 
kita bisa mengetahui bagaimana keberhasilan 
dan kesalahan dalam pekerjaan; 3) serta 
melakukan mendesain ulang terhadap pekerjaan  
yang ada sehingga dapat disesuaiakan dengan 
kebutuhan pekerjaan yang ada (Kondalkar, 
2007). 
Desain pekerjaan adalah suatu 
fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja 
seseorang individu atau kelompok karyawan 
secara organisasional. Tujuannya adalah untuk 
mengatur penugasan-penugasan kerja yang 
memenuhi kebutuhan organisasi, teknologi dan 
keprilakuan. Dari sudut pandang manajemen 
sumber daya manusia desain pekerjaan sangat 
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yang 
tercermin dalam kepuasan individu sebagai 
pemegangjabatan tertentu.  
Elemen-elemen dari desain 
pekerjaan antara lain 1) elemen organisasional, 
yang terdiri dari;  tujuan,sasaran, strategi 
,kebijaksanaan,rencana dan kegiatan organisasi, 
2) elemen lingkungan, yang terdiri dari ; 
teknologi, kondisi ekonomi, pemerintah, social, 
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budaya dan persaingan, 3) elemen keprilakuan, 
yang terdiri dari: kebutuhan akan sumberdaya 
manusia, motivasi dan kepuasan kerja (dalam 
Hani Handoko, 1994). 
Teknik  desain pekerjaan yang dapat 
dilakukan  antara lain dengan cara 1) melakukan 
penyederhanaan atau peringkasan terhadap 
pekerjaan yang ada sehingga dapat dengan 
mudah melakukan pekerjaan yang dimaksud, 2) 
melakukan pembesaran atau perluasan 
pekerjaan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 
yang ada sehingga tingkat pekerjaan yang luas 
dapat terselesaikan dengan cepat dan tepat, 3) 
melakukan rotasi pekerjaan yaitu dengan cara 
kita melakukan perpindahan secara rutin dan 
bergantian terhadap  semua jenis pekerjaan 
yang kita lakukan agar kita tidak jenuh terhadap 
salah satu pekerjaan dan kita dapat menguasai 
pekerjaan yang kita lakukan, dan 4) melakukan 
pengayaan atau penambahan pengetahuan 
terhadaap pekerjaan yang kita lakukan agar 
supaya kita dapat menguasai semua tugas yang 
harus kita lakukan terhadap pekerjaan tersebut 
(Kondalkar, 2007). 
 Tugas atau pekerjaan merupakan 
suatu kumpulan dari berbagai elemen yang 
membentuk pekerjan tersebut termasuk 
perilaku dan tindakan yang dilakukan, obyek dari 
tindakan yaitu jenis pekerjaanya, tanggung 
jawab kita melakukan suatu tindakan,  dan 
tujuan dilakukanya tindakan atau hasil dari 
tindakan yang dilakukan tersebut (Dierdorff & 
Morgeson, 2007).  Penetuan jenis pekerjaan 
kaitanya dengan desain pekerjaan terkait 
dengan teori desain pekerjaan yang harus di 
pelajari. Desain pekerjaan terkait dengan 
beberapa urutan kegiatan yang dilakukan yaitu 
tentang tujuan dari karakteristik pekerjaan, 
selanjutnya adanya persepsi dari tujuan 
karaketristik tugas yang dilaporkan , dan 
kemudian reaksi dari karyawan terhadap 
tugasyang diberikan .  Tugas atau pekerjaan 
terkait dengan adanya suatu dimensi yang 
melekat dalam pekerjaan tersebut ;1) 
karakteristik pekerjaan yang unidimensional; 2) 
karakteristik pekerjaan yang multidimensi; dan 
3) dimensionalitas pekerjaan  sangat tergantung 
dari sampel yang digunakan dalam studi 
tertentu(Shaw, 1980). 
Proses informasi sangat dibutuhkan 
untuk membentuk sikap kerja dan desain 
pekerjaan bagaimana sikap kita terhadap 
pekerjaan terbentuk, kerangka kerja yang bisa 
digunakan dalam pembentukan sikap kerja dan 
desain kerja telah diperoleh dari data studi 
eksperimental dan studi lapangan yaitu antara 
lain; 1) perilaku yang kurang dibenarkan, 2) 
perilaku intrinsic dan ekstrinsik, 3) pekerjaan 
berbasis social,dan 4) iklim organisasi yang 
mempengaruhi sikap dan desain kerja( Salancik, 
1978). Adanya  proses inovasi dalam strategi 
pembelajaran para karyawan perlu dilakukan 
untuk menentukan suatu desain pekerjaan yang 
tepat sehingga bisa menentukan jenjang karir 
yang diharapkan,  pengukuran adanya 
pertumbuhan inovasi dilakukan dengan tiga 
komponen inovasi yaitu; adanya genarasi ide 
yang muncul, adanya ide untuk promosi , dan 
adanya implementasi dari ide yang muncul 
(Holman et.al. 2012). 
Pekerjaan yang dilakukan haruslah 
mempunyai tingkat spesialisasi terhadap jenis 
pekerjaan tertentu dalam organisasi. Dalam 
organisasi haruslah sudah berusaha untuk 
menunjukan perancangan pekerjaan yang tepat 
untuk setiap karyawan menuju jenjang karir 
yang jelas. Teknik atau cara dan metode yang 
dapat dilakukan untuk melakukan perancangan 
kembali terhadap suatu  pekerjaan dlam 
organisasi yaitu; simplifikasi pekerjaan, 
perluasan kerja, dan adanya informasi untuk 
analisis pekerjaan (dalam Hani Handoko, 1994). 
 
JENJANG KARIR  
Penelitian dan pembahasan tentang 
jenjang karir telah banyak dilakukan oleh para 
peneliti terkait dengan perilaku karyawan dan 
desain pekerjaan, syarat karir dan pekerjaan 
berhubungan dengan pekerjaan yang terkait 
dengan perilaku dan terkait dengan psikologis 
dalam bekerja. Perbedaan umum dari pekerjaan 
dan karir adalah adanya kerangka waktu, dimana 
pekerjaan mengacu  pada pengalaman langsung 
dari pekerja dalam melaksanakan pekerjaan 
tersebut. Sedangkan karir mengacu pada 
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pengalaman kerja secara kumulatif atas seluruh 
rentang perjalanan hidup pekerjaan dari waktu 
ke waktu. Terdapat efek interaktif antara 
karakteristik pekerjaan , hubungan pekerjaan 
dan pelatihan formal dan orientasi karir jangka 
panjang dapat mempengaruhi bagaimana 
mereka menyusun pekerjaan dan jadwal karir 
yang sudah derencanakan selama perjalanan 
pekerjsan mereka(Hall & Heras, 2010). 
Karier adalah semua pekerjaan atau 
jabatan yang dimiliki atau dipegang selama 
kehidupan kerja seseorang, yang merupakan 
suatu bagian dari rencana yang disusun dengan 
rapih dan berusaha untuk dicapai dan mungkin 
dapat dianggap sebagai suatu nasib seseorang 
belaka. Dalam Hani Handoko (1994) menjelaskan 
tentang istilah karir yang dapat diartikan sebagai 
; (1) karir sebagai suatu urutan atau pemindahan 
atau transfer lateral ke jabatan yang lebih 
menantang tanggung jawab atau ke lokasi yang 
lebih baik atau menyilang hirarki hubungan kerja 
selama kehidupan kerja seseorang, (2) karir 
sebagai penunjuk pekerjaan yang membentuk 
suatu pola kemajuan yang sistematik dan jelas 
tentang jalur karir, (3) karir sebagai sejarah dari 
pekerjaan seseorang atau serangkaian posisi 
yang pegangnya selama kehidupan kerja, dan 
seseorang dengan sejarah kerja bisa disebut 
mempunyai karir. 
Pengalaman dalam pekerjaan individu 
mempunyai dampak terhadap pelaksanaan 
pekerjaan tersebut, terdapat peran  antara lain; 
secara situasional kaitanya dengan waktu, 
pengawasan supervisor, harga diri, pengalaman 
pribadi (Inness et.al, 2005). Karir seseorang akan 
berhubungan dengan pengalaman lain dari luar 
pekerjaan seperti, teman kerja, supervisor, 
pelanggan, budaya organisasi, social, perilaku 
dan sikap kerja. Sedangkan karir akan bisa 
tercapai dengan memahami dan melaksanakan 
konsep tentang perilaku , sikap kerja, tujuan 
kerja, nilai-nilai pekerjaan, serta niat kita 
melakukan suatu pekerjaan yang menjadi tujuan 
karir (Hall & Heras, 2010).  Harapan peran dalam 
konsensus persyaratan peran kerja akan terkait 
dengan bebrapa faktor antara lain lingkup 
pekerjaan, tingkatan pendidikan karyawan, 
adanya saling ketergantungan kerja, otonomi, 
rutinisasi, persyaratan tugas, persyaratan 
tanggung jawab pekerjaan dan persaingaan 
persyaratan kerja. Karir berhubungan dengan 
pekerjaan seseorang yang terkait dengan adanya 
efek perilaku dan psikologis kerja berupa 
perilaku individu dan pengalaman dalam 
pekerjaan, hal ini terkait dengan teori karir 
dalam penentuan desain kerja (Hall & 
Heras.2010). Selanjutnya tingkat persyaratan 
tugas dalam pekerjaan tidak memiliki hubungan 
dengan lingkup pekerjaan dan tingkat 
pendidikan dari karyawan (Dierdroff & 
Morgeson,2007). 
Bagian yang mengelola kegiatan 
pesonalia adalah departemen sumber daya 
manusia atau departemen personalia. 
Departemen ini memberikan peranan aktif 
dalam perencanaan karier seorang karyawan. 
Adapun manfaat yang diperoleh apabila 
departemen SDM atau departeen personalia ikut 
terlibat dalam perencanaan karir antara lain ; 1) 
mengembangkan para karyawan yang dapat 
dipromosikan, 2) menurunkan perputaran 
karyawan, 3) mengungkap potensi karyawan, 4) 
mendorong pertumbuhan dean memotivasi 
karyawan untuk berkembang, 5)mengurangi 
penimbunan, 6) memuaskan kebutuhan para 
karyawan, 7) membantu pelaksanaan rencana-
rencana kegiatan yang telah disetujui (Hani 
Handoko, 1994). 
Pengembangan karir seseorang dapat 
dimulai dari diri kayawan, setiap orang 
bertanggung jawab atas pengembangan dan 
kemajuan karir yang dimiliki. Kegiatan yang 
dapat dilakukan untuk pengembangan karir 
individual antara lain ;1) prestasi kerja, 2) 
exposure atau menjadi dikenal oleh orang lain, 
3) permintaan berhenti, 4) kegiatan organisasi, 
5) adanya mentos dan sponsor, 6) adanya 
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. 
Keputusan karir yang dibuat 
berdasarkan karakteristik dari pekerjaan yang 
mereka harapkan untuk bisa memiliki pekerjaan 
tersebut. Konstruk tentang pembentukan karir 
sesorang dapat disebut sebagai set sukses yang 
disukai (PSS-preferred success set) yang 
bermanfaat untuk menggambarkan dan 
memetakan jenjang karir yang diinginkan. Dalam 
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PSS memiliki lima dimensi yaitu ; melakukan, 
menerima, memberikan kontribusi, 
menghubungkan dan memfasilitasi. PSS 
merupakan dimensi yang bisa menetukan bidang 
karir denangan desain pekerjaan dimana 
membentuk suatu pekerjaan yang dipilih sebagai 
pilihan karir individu. Kategori PSS dapat 
menggambarkan para pekerja untuk mencapai 
tujuan mereka; 1) tentang pekerjaan tersebut 
(melakukan), 2) imbalan yang mereka harapkan 
(menerima), 3) hubungan yang 
memfasilitasi(menghubungkan), 4) dampak yang 
ada terhadap hasil yang telah dicapai 
(kontribusi), 5) saling terkait dengan bidang yang 
lain (memfasilitasi) ( Hall & Heras, 2010). 
 
KARAKTERISTIK  PEKERJAAN 
Menentukan jenis dan karakteristik 
pekerjaan tidak terlepas dari adanya 
karakteristik biografis dari seorang karyawan 
antara lain; umur, jenis kelamin, status 
perkawinan, dan masa kerja (Robbina,2001). 
Factor utama dalam karakteristik pekerjaan 
antara lain ; berbagai jenis kemampuan yang 
dimiliki karyawan; identifikasi tugas apa yang  
akan dilakukan; adanya tingkat signifikansi 
terhadap jenis tugas yang dilakukan; otonomi 
dalam pekerjaan; dan adanya umpan balik 
terhadap semua jenis pekerjaan yang ada dalam 
organisasi(Kondalkar, 2007).   
Dalam Robbins (2001), menjelaskan 
tentang teori karakteristik kerja yaitu merupakan 
upaya mengidentifikasi karakteristik tugas dari 
pekerjaan, bagaimana  karakteristik itu di 
gabung untuk membentuk pekerjaan-pekerjaan 
yang berbeda dan hubunganya  dengan motivasi 
karyawan, kepuasan kerja karyawan, dan kinerja 
kayawan.  Sedangkan menurut Turner dan 
Lawerence dalam Robbins (2001) , 
mengembangkan suatu riset untuk menilai 
pengaruh dari jenis-jenis pekerjaan yang 
berbeda berdasarkan kepuasan dan 
kemangkiran karyawan. Karyawan akan lebih 
suka terhadap semua jenis pekerjaan yang 
kompleks atau rumit dan menantang karena 
memberikan tingkat kepuasan yang tinggi 
terhadap karyawan. Menetapkan kompleksitas 
pekerjaan terhadap enam karakteristik tugas; 1) 
varietas, 2) otonomi, 3) tanggungjawab, 4) 
tingkat pengetahuan dan ketrampilan karyawan, 
5) interaksi social yang diperlukan , dan 6)  
interaksi social pilihan. 
Model karakteristik pekerjaan (JCM- 
Job Characteristics Model) dikemukakan oleh 
Hackman dan Oldham (dalam Robbins, 2001), 
menurut model karakteristik pekerjaan untuk 
setiap pekerjaan dapat dideskripsikan ke dalam 
lima dimensi pekerjaan yaitu; 1) keaneka-
ragaman ketrampilan yang dimiliki oleh 
karyawan dalam melaksanakan berbagai tugas 
yang berbeda, 2) identitas tugas disini terkait 
dengan bagaimana suatu tugas dapat 
diselesaikan dengan utuh dan bisa diketahui 
jenis pekerjaan tersebut, 3) pentingnya tugas 
berkaitan dengan bagaimana suatu pekerjaan 
tersebut mempunyai dampak yang cukup besar 
bagi kehidupan dan pekerjaan lain, 4) otonomi 
terkait dengan sejauh mana pekerjaan yang 
dilakukan memberikan kebebasan , 
ketidaktergantungan, dan keleluasaan untuk 
melakukan pekerjaan tersebut, 5) umpan balik 
terkait dengan bagaimana diperoleh informasi  
yang jelas tentang bagaimana pelaksanaan 
pekerjaan yang sudah dilaksanakan. Nilai-nilai 
dimensi yang ada dapat digabung dalam suatu 
indeks peramal tunggan yang disebut skor 
potensial motivasi (MPS- motivating potential 
score). 
Pengembangan model karakteristik 
pekerjaan dikembangkan lebih lanjut untuk 
menentukan ukuran yang komprehensif dalam 
menentukan ukuran karakteristik pekerjaan yang 
dikenal sebagia Kuesioner desain kerja (WDQ- 
Work  Desaign Questionnaire) yang bertujuan 
untuk menentukan  desain pekerjaan yang tepat 
dan hubunganya antara pekerjaan dan 
lingkungan kerja yang lebih luas. Untuk 
mendapatkan kerangka karakteristik pekerjaan 
yang baik maka dibagi dalam tiga kategori 
karakteristik kerja yaitu ; 1) karakteristik 
motivasi yang mencerminkan karakteristik  tugas 
dan karakteristik pengetahuan  karyawan 
tentang persyaratan pekerjaan, 2) karakteristik  
social yang mencerminkan adanya keterkaitan 
dengan lingkungan social dari pekerjaan  seperti 
dukungan social dan interaksi di lauar organisasi 
    18 
 
serta adanya umpan balik dari pihak lain, dan 3)  
karakteristik kontekstual meliputi konteks 
tuntutan fisik serta  kondisi  fisik dan lingkungan 
dimana pekerjaan itu dilaksanakan (Mogeson & 
Campion, 2003;  Morgeson & Humphrey, 2006). 
Kuesioner desain kerja (WDQ) mampu 
mengenali adanya perbedaan karakteristik kerja 
antar pekerjaan dan ditemukan adanya 
hubungan antara karakteristik pekerjaan dan 
kepuasan kerja, pelatihan dan kompensasi bagi 
karyawan. Kuesioner desain kerja (WDQ- work 
design questionnaire) mampu memberikan 
kontribusi yang berbeda untuk penelitian 
tentang desain pekerjaan, sehingga dapat 
digunakan sebagai acuan dasar untuk 
menentukan karakteristik pekerjaan dengan 
tepat , kontribusi tersebut antara lain ;1) WDQ 
merupakan ukuran yang paling komprehensif 
untuk mengukur desain kerja untuk saat 
sekarang, 2) dengan WDQ dapat memperbaiki 
banyak masalah yang teridentifikasi dalam 
desain pekerjaan, 3) dari skala WDQ dapat 
memberikan keandalan konsistensi intyernal 
dalam desain pekerjaan yang ada, 4)  terdapat 
dimensi kerja dalam desain penelitian kerja yang 
dilakukan, 5) terdapat bukti bahwa skala yang 
ada di WDQ terkait dengan data base dalam 
pekerjaan independen, 6) dalam suatu pekerjaan 
dapat diketahui adanya perbedaan yang 
diharapkan dengan pengukuran WDQ, 7) untuk  
model dari WDQ mampu menjadi dasar dalam 
teori desain pekerjaan (Morgeson & Humphrey, 
2006). 
 
KEPUASAN KERJA 
Kepuasan kerja (job satisfaction) 
adalah keadaan emosional yang menyenangkan 
taua tidak menyenangkan dengan mana para 
karyawam memandang pekerjaan mereka 
(dalam Hani Handoko, 1994). Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang karyawan 
terhadap pekerjaanya. 
Kepuasan kerja merupakan suatu hasil 
yang diharapkan oleh seorang karyawan atas 
keberhasilan dari pekerjaan yang telah 
dilakukanya selama dia bekerja atau selama dia 
melakukan karir dalam pekerjaanya. Efek adanya 
kepuasan kerja pada kinerja karyawan dapat 
terlihat dari ; adanya kepuasan dan produktifitas 
dimana apabila karyawan merasa puas maka 
akan mengakibatkan tingkat produktifitas kerja 
juga meningkat, adanya kepuasan dan 
kemangkiran dimana apabila kepuasan karyawan  
tinggi maka dimungkinkan bahwa tingkat 
kemangkiran karyawan seperti tidak masuk kerja 
akan menurun, dan adanya kepuasan dan 
tingkat keluar-masuknya karyawan dimana 
apabila karyawan merasa puas maka tingkat 
keluar-masuknya karyawan menurun dan 
karyawan akan betah dan mempertahankan 
pekerjaanya tersebut(Robbins, 2001). Dapat 
diketahui fakto-faktor yang mempengaruhi 
seseorang atau karyawan terhadap kepuasan 
dan ketiakdapuasan kerja antara lain ;1) jenis 
pekerjaan yang dilakaukan; 2) rekan-rekan kerja 
dalam organisasi tersebut; 3) tunjangan yang 
diperoleh; 4) perlakuan yang adil dalam segala 
aspek dari organisasi; 5) keamanan kerja; 6) 
peluang terhadap menymbangkan gagasan atau 
ide yang baik untuk kemajuan organisasi; 7) gaji 
atau upah yang sesuai dengan standar gaji yang 
ada; dan 8) adanya pengakuan terhadap kinerja 
yang dilakukan karyawanatas hasil pekerjaanya 
tersebut. 
Analisis pekerjaan mempunyai aplikasi 
yaitu standar-standar prestasi kerja (job 
performance standards), diman standar ini 
memberikan beberapa manfaat antara lain; 
standar berfungsi sebagai sasaran atau target 
bagi pelaksanaan kerja karyawan, dan standar 
adalah criteria dengan mana keberhasilan kerja 
dinilai atau diukur. Tanpa adanya standar kerja 
maka tidak aka nada system pengawasan yang 
dapat mengevaluasi pelaksanaan kerja yang 
sesuai dengan harapan setiap karyawan. 
Kepuasan kerja juga akan berpengaruh 
dan sebagai penentu utama dari perilaku 
kewarganegaraan karyawan (OCB-
organizationalcitizenship behavior), dimana 
karyawan yang merasa puas makan akan lebih 
merasa menjadi suatu bagian yang erat terhadap 
organisasi tersbut dapat dilihat dengan adanya 
perilaku yang baik yang ditunjukan  oleh 
karyawan seperti karyawan akan berbicara 
positif tentang organisasi, membantu orang lain 
karena senang, dan bersikap jauh lebih baik 
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melebihi harapan yang normal dalam pekerjaan 
yang mereka lakukan (Robbins,2001). 
 
PEMBAHASAN 
 
Desain pekerjaan merupakan suatu 
pembagian pekarjaan berkaian dengan teknis 
dan aspek social yang terkait dengan 
pengorganisasi dan perakitan komponen 
pekerjaan sehingga prestasi kerja dapat tercapai 
yang bisa memberikan kepuasan kepada para 
pekerja, yang dapat dilakukan dengan berbagai 
teknik desain pekerjaan yaitu; penyederhanaan 
pekerjaan, pembesaran pekerjaan, 
rotasipekerjaan ,dan pengayaan pekerjaan 
(Kondalkar,2007). Dengan menentukan desain 
pekerjaan yang tepat maka diharapkan tujuan 
pencapaian pekerjaan yaitu jenjang karir yang 
pasti. Pekerjaan berkaitan dengan pengalaman 
kerja saat ini ,sedangkan karir merupakan 
jenjang waktu yang dicapai selama kehidupan 
kerja. Jenjang karir bisa tercapai dengan adanya 
dukungan dari lingkungan pekerjaan tersebut 
seperti dukungan dari rekan kerja, supervisor, 
karakteristik kerja, desain pekerjaan, sifat kerja, 
kondisi kerja dan struktur pekerjaan yang 
menjadi tujuan karir  (Hall & Heras, 2010). 
Karir individu dapat ditentukan 
dengan cara menentukan set karir sukses yang 
dirancang untuk menggambarkan tujuan kariri 
kita yang disebut Prefered Success Set (PSS), 
dimana Kategori PSS dapat menggambarkan 
para pekerja untuk mencapai tujuan merekayang 
dapat dikategorikan dengan lima dimensi kerja 
yaitu ; 1) tentang pekerjaan yang dilakuakan saat 
ini (melakukan), 2) imbalan yang mereka 
harapkan setelah melakukan pekerjaan  
(menerima), 3) hubungan yang memfasilitasi 
dengan pihak laian yang terkait 
(menghubungkan), 4) dampak yang ada 
terhadap hasil yang telah dicapai dari pekerjaan  
(kontribusi), 5) saling terkait dengan bidang yang 
lain atau lingkungan yang terkait (memfasilitasi) 
( Hall & Heras, 2010). 
Desain pekerjaan yang dilakukan 
untuk bisamewujudkan jenjang karir yang 
diharapkan menjadi cemerlang tentunya terkait 
dengan adanya karakteristik pekerjaan dari 
pekerjaan yang dilakukan saat ini. Adapun 
karakteristik pekerjaan meliputi skill variety, task 
identity, task significance, autonomy, dan 
feedback (Kondalkar, 2007). Karakteristik 
pekerjaan menunjukan bagaimana pencapaian 
desain kerja yang tepet untuk suatu pekerjaan 
menuju penentuan jenjang karir yang 
diharapkan individu. Pengukuran terhadap 
karakteristik pekerjaan telah dikembangkan 
menjadi suatu  model karakteristik pekerjaan 
yang dapat digunakan  untuk menentukan 
ukuran yang komprehensif dalam menentukan 
karakteristik pekerjaan yang dikenal sebagia 
Kuesioner desain kerja (WDQ- Work  Desaign 
Questionnaire) yang bertujuan untuk 
menentukan  desain pekerjaan yang tepat dan 
hubunganya antara pekerjaan dan lingkungan 
kerja yang lebih luas (Morgeson & Humprhrey, 
2006). Untuk mendapatkan kerangka 
karakteristik pekerjaan yang baik maka dibagi 
dalam tiga kategori karakteristik kerja yaitu ; 
karakteristik motivasi, karakteristik social, dan 
karakteristik kontekstual, yang bisa menunjukan 
sifat, kondisi kerja dan struktur pekerjaan dari 
pekerjaan yang kita lakukan yang menjadi 
pekerjaan kita.  
Pencapaian jenjang karir individu 
sesuai harapan tidak lepas dari adanya desain 
pekerjaan yang tercerimin dari karakteristik 
pekerjaan yang tepat dan baik sesuai keinginan 
individu karyawan ,dan terkait dengan kepuasan 
kerja yang dicapai para karyawan dalam 
pekerjaanya. Dapat diketahui faktor-faktor yang 
mempengaruhi seseorang atau karyawan 
terhadap kepuasan dan ketiakdapuasan kerja 
antara lain ; jenis pekerjaan yang dilakaukan; 
rekan-rekan kerja dalam organisasi tersebut;  
tunjangan yang diperoleh;  perlakuan yang adil 
dalam segala aspek dari organisasi;  keamanan 
kerja;  peluang terhadap menymbangkan 
gagasan atau ide yang baik untuk kemajuan 
organisasi;  gaji atau upah yang sesuai dengan 
standar gaji yang ada; dan adanya pengakuan 
terhadap kinerja yang dilakukan karyawan atas 
hasil pekerjaanya tersebut (Robbins, 2001). 
Penyusunan artikel ini masih sangat 
terbatas dan banyak kekurangan yaitu terutama 
dari sumber-sumber telaah literature yang 
    20 
 
relevan dengan topik pembahasan sangat 
terbatas , sehingga tulisan ini masih jauh dari 
sempurna. Namun demikian dapat menjadi 
wawasan untuk para peneliti dan dapat di 
sempurnakan untuk hasil yang lebih maksimal 
dari sudut telaah yang lain sperti aspek 
lingkungan eksternal organisasi, adanya 
globalisasi ataupun teknologi yang bisa 
mempengaruhi desain pekerjaan dan jenjang 
karir individu. 
 
KESIMPULAN 
 
Konsep desain pekerjaan yang tepat 
dapat terkait dengan adanya dimensi teknis dan 
konsep social dari pekerjaan yang dilakuakan 
sebagai pekerjaan saat ini, sedangkan desain 
kerja juga berhubungan dengan karakteristik 
pekerjaan. Menetukan desain pekerjaan harus 
disesuaikan juga dengan penyederhanaan 
pekerjaan, perluasan pekerjaan, rotasi 
pekerjaan, dan pengayaan pekerjaan untuk bisa 
menentukan jenjang karir yang sesuai dengan 
harapan kita. Jenjang karir individu juga tidak 
terlepas dari adanya dukungan kemampuan dan 
ketrampilan yang dimilki oleh individu tersebut 
yaitu anatara lain; kemampuan intelektual, 
kemampuan fisik, kemampuan social, 
kemampuan emosi dan kemampuan budaya. 
Terdapat keterkaiatan antara desain 
pekerjaan, deskripsi jabatan dan karakteristik 
pekerjaan yang harus diidentifikasi dari suatu 
pekerjaan tersebu tyang menjadi dasar 
penentuan jenis pekerjaan yang dilakukan 
merupakan pengalaman pekerjaan saat ini, 
dengan adanya rentang waktu selama umur  
pekerjaan yang merupakan jenjang karir yang 
dituju oleh seorang karyawan sebagai tujuan 
akhir pekerjaan.  
Menentukan karir yang cemerlang  
dibuat berdasarkan karakteristik dari pekerjaan 
yang mereka harapkan untuk bisa melakukan 
dan memiliki pekerjaan tersebut. Konstruk 
tentang pembentukan karir sesorang dapat 
diseut sebagai set sukses yang disukai (PSS-
prefered success set) yang bermanfaat untuk 
menggambarkan dan memetakan jenjang karir 
yang diinginkan. Dalam PSS memiliki lima 
dimensi yaitu ; melakukan, menerima, 
memberikan kontribusi, menghubungkan dan 
memfasilitasi (Hall & Heras, 2010). PSS 
merupakan dimensi yang bisa menetukan bidang 
karir denangan desain pekerjaan dimana 
membentuk suatu pekerjaan yang dipilih sebagai 
pilihan karir individu. 
Ukuran yang tepat yang bisa 
digunakan untuk  menetukan karakteristik 
pekerjaan dapat dilakukan dengan suatu model 
karakteristik pekerjaan yang dapat disebut 
kuesioner desain kerja (WDQ- work desain 
questionnaire) yang dikembangkan oleh 
Morgeson dan Humphrey (2006). WDQ  menjadi 
dasar untuk menenukan karkteristik pekerjaan 
dengan membedakan beberapa dimensi yang 
ada dalam pekerjaan yaitu; karakteristik 
motivasi, karakteristik social dan karakteristik 
kontekstual. WDQ merupakan ukuran yang 
paling efektif dan komprehensif untuk 
menentukan karakteristik pekerjaan saat ini, 
dengan pengukuran yang tepat dapat 
menentukan desain pekerjaan yang sesuai 
dengan pekerjaan dalam pencapaian jenjang 
karir individu yang merupakan tujuan pekerjaan. 
Akhirnya dengan pembahasan artikel 
ini kita dapat bermanfaat untuk mengetahui 
bahwa penetuan desain pekerjaan yang tepat 
dengan karakteristik pekerjaan yang sesuai 
dapat menetukan pencapaian jenjang karir yang 
cemerlang atau sukses. Teori yang terkait dalam 
pembahasan antara lain teori desain pekerjaan 
dan teori karir. 
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